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LEMBAR PERSETUJUAN UNTUK UJIAN TERTUTUP
PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL, KOMUNIKASI
ORGANISASI DAN KETERLIBATAN KERJA TERHADAP PERILAKU
PENARIKAN DIRI PEGAWAI
Abstrak
Tujuan dari penelitian kausal ini adalah untuk mendapatkan informasi dan
menganalisis mengenai: (1) Pengaruh langsung negatif kepemimpinan transformasional
terhadap perilaku penarikan diri, (2) pengaruh langsung negatif komunikasi organisasi
terhadap perilaku penarikan diri, (3) pengaruh langsung negatif keterlibatan kerja
terhadap perilaku penarikan, (4) pengaruh langsung positif kepemimpinan
transformasional terhadap keterlibatan kerja, (5) pengaruh langsung positif komunikasi
organisasi terhadap keterlibatan kerja, (6) Pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap perilaku penarikan diri dengan mediasi keterlibatan kerja, dan (7) pengaruh
komunikasi organisasi terhadap  perilaku  penarikan diri dengan mediasi keterlibatan
kerja.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif melalui metode survei dengan
teknik kausal. Analisa data menggunakan pendekatan analisa SEM berbasis Kovarian.
Populasi penelitian terdiri dari pegawai di Sekretariat Daerah Sulawesi Tenggara (Sekda
Sulawesi Tenggara) sejumlah 633 orang pegawai negeri sipil (PNS) dengan jumlah
sampel 215 orang. Pengambilan sampel dari populasi  penelitian dilakukan dengan
teknik random sampling. Alat ukur berupa kuesioner, dan telah diuji coba terhadap 30
orang di tempat yang sama.
Hasil penelitian adalah sebagai berikut: (1) terdapat pengaruh negatif
transformasional kepemimpinan terhadap perilaku penarikan diri; (2) terdapat pengaruh
negatif komunikasi organisasi terhadap perilaku penarikan diri; (3) terdapat pengaruh
negatif dari keterlibatan kerja terhadap perilaku penarikan diri; (4) terdapat pengaruh
langsung positif kepemimpinan transformasional terhadap keterlibatan kerja; (5)
terdapat pengaruh langsung positif komunikasi organisasi terhadap keterlibatan kerja,
(6) terdapat pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap perilaku penarikan diri
melalui mediasi keterlibatan kerja, dan (7) terdapat pengaruh komunikasi organisasi
terhadap perilaku penarikan diri melalui mediasi keterlibatan kerja.
Kata kunci: Keterlibatan Kerja, Kepemimpinan Transformasional, Komunikasi
Organisasi, Perilaku Penarikan Diri.
iii
THE EFFECT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP,
ORGANIZARIONAL COMMUNICATION AND JOB INVOLVEMENT
TOWARD WITHDRAWAL BEHAVIOR
Abstract
The objective of this causal research was to obtain information and
analyze concerning: (1) the negatif effect of leadership transformational toward
withdrawal behavior, (2) the negatif effect of organizational communication toward
withdrawal behavior, (3) the negatif effect of job involvement toward withdrawal
behavior, (4) the positive effect of transformational leadership toward job
involvement, and (5) the positive effect of organizational communication toward job
involvement, (6) the effect of transformational leadership toward withdrawal behavior
in mediating job involvement, and (7) the effect of organizational communication
toward withdrawal behavior in mediating job involvement.
The research was conducted by SEM method for testing the hypotheses. In this
research, state civil apparatus at the Regional Secretariat of the Southeast Sulawesi
has been chosen as a unit analysis and 215 samples of employees were selected
randomly.
The results of the research are as follows: (1) there is a negatif effect
of leadership transformational toward withdrawal behavior; (2) there is a negatif
effect of organizational communication toward withdrawal behavior; (3) there is a
negatif effect of job involvement toward withdrawal behavior; (4) there is a positive
effect of transformational leadership toward job involvement; (5) there is a positive
effect of organizational communication toward job involvement, (6) there is a effect
of transformational leadership toward withdrawal behavior through mediation of job
involvement, and (7) there is a effect of organizational communication toward
withdrawal behavior through mediation of job involvement.
Key words : Job Involvement, Organizational Communication, Transformational -
Leadership, Withdrawal Behavior.
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“No thief, However skillful, can rob one of knowledge, and that’s why
knowledge is the best and safest treasure to acquire.”
Segala puji dan syukur senantiasa peneliti panjatkan kehadirat Allah
Subhanallohu Wata’alaa, Yang Maha Penentu atas segala sesuatu yang terjadi di alam
semesta, sehingga penyusunan disertasi ini dapat diselesaikan tepat pada waktunya.
Penyusunan disertasi ini berjudul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional,
Komunikasi Organisasi dan Keterlibatan Kerja terhadap Perilaku Penarikan Diri”
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bidang Studi Ilmu Manajemen pada Pascasarjana Universitas Negeri Jakarta..
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manfaat kepada semua pihak yang membutuhkan dan sebagai pengembangan pemikiran
dalam ilmu pengetahuan di bidang Manajemen Sumber Daya Manusia, maka dari itu
peneliti sangat mengharapkan sumbang saran dan keritikan dari semua pihak untuk
perbaikan dan pengembangan penyusunan disertasi ini dikemudian hari.
Jakarta, Januari 2020
Peneliti,




Puji  dan syukur peneliti haturkan atas kehadirat Allah SWT yang Maha
Pengasih dan Maha Penyayang, karena atas kehendak-Nya lah sehingga disertasi ini
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gelar Doktor dalam Program Studi Ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia di
Universitas Negeri Jakarta, dan tak lupa peneliti juga ingin menghaturkan shalawat dan
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bimbingan kepada peneliti sejak peneliti melaksanakan perkuliahan sampai dengan
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Gerakan Reformasi yang dilaksanakan  pada tahun 1998 lalu telah mengantar
perubahan pada tatanan pemerintahan Republik Indonesia. Dalam proses penerapan
reformasi telah membuat perubahan yang signifikan terhadap model pelaksanaan
hubungan pemerintah pusat dan pemerintah daerah, dimulai dari penerapan asas
sentralisasi, desentralisasi dan dekonsentrasi sampai dengan penerapan asas Otonomi
Daerah. Dalam pelaksanaan sistem otonomi daerah membuat banyak perubahan
terhadap struktur kepemerintahan di   daerah yang disebabkan oleh semakin
kompleksnya tuntutan pelayanan publik yang datang dari masyarakat. Hal ini membuat
pemerintah pusat menetapkan sistem menejemen pemerintahan yang baik yaitu
Manajemen Reformasi Birokrasi agar menciptakan pemerintahan yang Good
Governance dan Good Government.
Dalam perjalanan otonomi daerah, pemerintah daerah memiliki kewenangan
sendiri untuk menjalankan pemerintahannya, salah satunya berdampak pada
pertambahan jumlah Aparatus Sipil  Negara secara nasional, namun bertambahnya
jumlah ASN secara kuantitas ini tidak didukung dengan peningkatan kualitas kerja ASN
itu sendiri. Hal inilah yang membuat pemerintah sulit untuk mewujudkan Good
Governance dan Good Government dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat.
Berdasarkan fenomena tersebut diatas membuat pemerintah pusat melalui 3 (tiga)
lembaga yaitu Badan Kepegawaian Negara, Kementarian Dalam Negeri dan
Kementerian Pendayagunaan Aparatur Sipil untuk mengeluarkan beberapa kebijakan
dan ketentuan agar ASN menjadi professional dalam menjalankan tupoksi nya, yaitu
harus memiliki Skill, Knowledge dan Attitude. Namun faktanya dilapangan  banyak
dijumpai protes dan keresahan yang datang dari masyarakat terkait kurang maksimalnya
pelayanan pemerintahan yang dilaksanakan oleh para ASN tersebut yang disebabkan
oleh jenis pelayanan yang berbelit, waktu pelayanan yang tidak jelas, keterlambatan jam
kantor ASN dan seringnya ASN tidak berada dikantor saat jam pelayanan.
Anomali tersebut diatas juga terjadi di Pemerintah Provinsi Sulawesi Tenggara,
sehingga dalam penerapan visi dan misi nya, terkhusus pelaksanaan misi “mewujudkan
birokrasi pemerintah yang modern” ternyata belum bisa secara maksimal dilaksanakan,
ditandai dengan adanya penjatuhan hukuman disiplin  baik ringan, sedang dan berat
terhadap beberapa ASN lingkup Pemerintah Provinsi Sulawesi Tenggara akibat dari
banyaknya pelanggaran-pelanggaran yang dilakukan oleh ASN, sehingga dalam kurun
waktu 5 (lima) tahun terakhir ini, Pemerintah Provinsi Sulawesi Tenggara telah
memberikan penjatuhan hukuman disiplin kepada ± 82 (delapan puluh dua) Aparatur
Sipil Negara yang telah melakukan pelanggaran terhadap peraturan  perundang-
undangan yang mengatur tentang kehidupan Aparatur Sipil Negara.
Kemudian berdasarkan hasil observasi yang dilakukan oleh peneliti dilapangan
pada bulan Agustus s/d. Desember 2018, peneliti mendapatkan data bahwa jumlah ASN
lingkup Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Tenggara banyak melakukan pelanggaran
terhadap peraturan perundang-undangan yang berlaku khusunya disiplinan ASN dan
ketidak patuhan ASN terhadap norma-norma atau peraturan yang berlaku didalam
organisasi tempatnya bekerja. Hal ini dapat dilihat pada tabel berikut :
Tabel Data Absensi Apel Pagi dan Sore ASN Lingkup Sekretariat Daerah Provinsi
Sulawesi Tenggara Periode Januari s.d. Desember 2018
Bulan Jumlah ASN Persentase Bulan Jumlah ASN Persentase
(%) (%)
January 199 31.44 July 198 31.28
February 249 39.34 August 273 43.13
March 250 39.49 September 196 30.96
April 301 47.55 October 199 31.44
May 277 43.76 November 207 3270
June 204 32.23 December 243 38.39
Sumber : Biro Organisasi dan Tatalaksana, 2019
Tabel diatas menggambarkan bahwa sejak bulan Januari s/d. Desember 2018
terdapat jumlah absensi Aparatur Sipil Negara di Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi
Tenggara yang tergolong tinggi. Menurut peneliti kondisi tersebut di atas merupakan
gambaran dari tingginya tingkat penarikan diri seorang ASN terhadap organisasinya.
Sebagaimana dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2013) : withdrawal behavior is the
set of actions that employees take to separate themselves from the organization. There
are many forms of withdrawal, ranging from showing  up  late or failing to  attend
meetings  to absenteeism and turnover. (S. Robbins dan Judge, 2013). Perilaku
penarikan diri karyawan adalah rangkaian aksi karyawan  dalam memisahkan diri
mereka dari organisasi. Banyak bentuk penarikan diri karyawan, seperti terlambat
datang ke kantor atau meninggalkan pertemuan rapat sebagaimana halnya perilaku
ketidakhadiran di kantor.
Berdasarkan fenomena tersebut diatas yang mendasari peneliti berkeinginan
meneliti terkait perilaku penarikan diri pegawai yang bertujuan untuk menciptakan ASN
yang professional agar dapat mewujudkan Good Governance dan Good Government di
Provinsi Sulawesi Tenggara. Kemudian penelitian ini bertujuan mengungkapkan
beberapa pengaruh yang dianggap dapat mempengaruhi perilaku penarikan diri pegawai
seperti pengaruh kepemimpinan transformasional, komunikasi organisasi, dan
keterlibatan kerja, karena beberapa alasan, yaitu :
Pertama, kepemimpinan transformasional. kepemimpinan transformasional diduga
sebagai  kepemimpinan yang paling efektif karena mampu mempengaruhi,
mengarahkan, membimbing, memfasilitasi, memotivasi para bawahannya agar tujuan
organisasi tercapai. Namun  kondisi yang terjadi  pada Sekretariat Provinsi Sulawesi
Tenggara belum efektif disebabkan oleh pelaksanaan system otonomi daerah, dimana
dimungkinkan per 5 (lima) tahun akan terjadi perubahan pimpinan puncak pemerintahan
melalui Pemilihan Langsung Kepala Daerah (PILKADA), sehingga dalam setiap
pergantian Kepala Daerah maka sejalan dengan pergantian-pergantian unsur pimpinan
dalam struktur pemerintahan, hal tersebut juga menyebabkan kurang maksimalnya
kepemimpinan dari unsur pimpinan di Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Tenggara
yang secara konseptual masih belum terampil sehingga perlu adanya pengembangan
kepemimpinan agar dapat mengurangi tingkat penarikan diri pegawai.
Kedua, Komunikasi Organisasi. Komunikasi adalah penyebaran informasi dan
pengertian oleh anggota sebuah kelompok ke anggota kelompok lainnya melalui
penggunaan bermacam simbol. Komunikasi dianggap aktivitas yang nyata dalam
kelompok dan mengefektifkan fungsi kelompok. Sedangkan komunikasi yang terjadi
diantara Aparatur Sipil Negara (ASN) di Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Tenggara
dengan atasan lansungnya yaitu kepala sub. bagian nampak kurang dibina dengan baik.
Ketiga, Keterlibatan  kerja. Keterlibatan  kerja adalah sejauh mana seorang
karyawan mengidentifikasi pekerjaannya, berpartisipasi secara aktif di dalamnya, dan




keterlibatan kerja yang tinggi sangat mengidentifikasi dan sangat peduli dengan jenis
pekerjaan yang mereka lakukan. Namun, rendahnya kehadiran tepat waktu pada ASN
Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Tenggara mencerminkan tingkat keterlibatan kerja
yang rendah.
Selanjutnya penelitian ini menggunakan teori perilaku organisasi Colquitt, LePine
dan Wesson; Gibson, Donnely dan Konopaske;  Griffeth dan Home; Hellriegel dan
Slocum; dan Ivancevich, Konopaske dan Matteson.
B. Metode Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif melalui metode survei dengan
teknik kausal. Analisa data menggunakan pendekatan analisa SEM berbasis Kovarian.
Populasi penelitian terdiri dari pegawai di Sekretariat Daerah Sulawesi Tenggara (Sekda
Sulawesi Tenggara) sejumlah 633 orang pegawai negeri sipil (PNS) dengan jumlah
sampel 215 orang. Pengambilan sampel dari populasi  penelitian dilakukan dengan
teknik random sampling. Alat ukur berupa kuesioner, dan telah diuji coba terhadap 30
orang di tempat yang sama.
C. Hasil Penelitian dan Pembahasan
Berdasarkan uji validasi dan uji reliabilitas, ditemukan bahwa semua indikator
dari variabel yang diteliti sudah valid dan reliable. Yang sebelumnya terlebehih dahulu
dilakukan uji CFA untuk mengukur indikator-indikator yang dianggap mampu mewakili
untuk mengukur variabel-variabel didalam penelitian ini. Dan dengan menggunakan
SEM AMOS.24 maka diperoleh  persamaan struktur untuk model penelitian adalah
sebagai berikut WB = -0.444*TL -0.264*OC -0.294*JI, dengan R² = 0.475.
Berdasarkan hasil pengolahan data terhadap persamaam model yang telah
direspesifikasi, diperoleh kesimpulan ukuran Goodness Of Fit yang menunjukkan hasil
paling rendah memiliki kategori Marginal Fit dan sisanya memiliki kategori Good Fit.
Dengan demikian dapat dikatakan kecocokan model secara keseluruhan sangat baik.
Pengujian hipotesis dengan derajat kepercayaan α = 0.05 dari jumlah sampel
yang > 200, maka t-tabel adalah 1.97. apabila t-hitung lebih besar dari t-tabel, maka H0
ditolak dan H1 diterima, pengujian hipotesis secara lengkap adalah sebagai berikut:
Hipotesis Pertama: Dari hasil perhitungan SEM, pengaruh langsung
Kepemimpinan Transformasional (X1) terhadap Penarikan Diri (Y), menunjukkan nilai
koefisien jalur βy1 sebesar -0,444 dan CR (thitung) sebesar -5,097, oleh karena nilai CR
(-5,097) < 1,97, maka  H0 ditolak dan H1 diterima, yang diinterpretasikan bahwa
terdapat pengaruh langsung negatif yang signifikan Kepemimpinan Transformasional
terhadap Penarikan Diri, hal ini bermakna bahwa jika terjadi   peningkatan
Kepemimpinan Transformasional maka akan menurunkan tingkat Perilaku Penarikan
Diri Pegawai, begitupun sebaliknya jika terjadi penurunan Kepemimpinan
Transformasional maka akan menaikkan tingkat Perilaku Penarikan Diri Pegawai.
Hipotesis Kedua: Dari hasil perhitungan SEM, pengaruh langsung Komunikasi
Organisasi (X2) terhadap Penarikan Diri (Y) nilai koefisien jalur βy2 sebesar -,264 dan
CR (thitung) sebesar -3,167, oleh karena nilai CR (-3,167) < 1,97, maka H0 ditolak dan H1
diterima, yang dapat diinterpretasikan bahwa terdapat pengaruh langsung negatif yang
signifikan Komunikasi Organisasi terhadap Penarikan Diri. hal ini bermakna bahwa jika
terjadi peningkatan Komunikasi Organisasi maka akan menurunkan tingkat Perilaku
Penarikan Diri Pegawai, begitupun sebaliknya jika terjadi penurunan Komunikasi
Organisasi maka akan menaikkan tingkat Perilaku Penarikan Diri Pegawai.
Hipotesis Ketiga: Dari hasil perhitungan SEM, pengaruh langsung Keterlibatan
Kerja (X3) terhadap Penarikan Diri (Y) nilai koefisien jalur βy3 sebesar -,298 dan CR
xv
xv
(thitung) sebesar -3,542, oleh karena nilai CR (-3,542)< 1,97, H0 ditolak dan H1 diterima,
yang dapat d interpretasikan bahwa terdapat pengaruh langsung negatif yang signifikan
Keterlibatan Kerja terhadap Penarikan Diri. hal ini bermakna bahwa jika terjadi
peningkatan Keterlibatan Kerja maka akan menurunkan tingkat Perilaku Penarikan Diri
Pegawai, begitupun sebaliknya jika terjadi penurunan Keterlibatan Kerja maka akan
menaikkan tingkat Perilaku Penarikan Diri Pegawai.
Hipotesis Keempat: Dari hasil perhitungan SEM, pengaruh langsung
Kepemimpinan Transformasional (X1) terhadap Keterlibatan Kerja (X3) nilai koefisien
jalur β31 sebesar 0,296 dan CR (thitung) sebesar 3,445, oleh karena nilai CR (3,445)
> 1,97, maka H0 ditolak dan H1 diterima, yang dapat diinterpretasikan bahwa
terdapat pengaruh langsung positif yang signifikan Kepemimpinan Transformasional
terhadap Keterlibatan Kerja. hal ini bermakna bahwa jika terjadi peningkatan
Kepemimpinan Transformasional maka akan meningkatkan Keterlibatan Kerja,
begitupun sebaliknya jika terjadi penurunan Kepemimpinan Transformasional maka
akan menurunkan Keterlibatan Kerja.
Hipotesis Kelima: Dari hasil perhitungan Structural equation Modeling
pengaruh langsung Komunikasi Organisasi (X2) terhadap Keterlibatan Kerja (X3) nilai
koefisien jalur β 32 sebesar 0,266 dan CR (thitung) sebesar 2,901, oleh karena nilai CR
(2,901) > 1,97, maka H0 ditolak dan H1 diterima, yang dapat diintrepretasikan bahwa
terdapat pengaruh langsung positif yang signifikan Komunikasi Organisasi terhadap
Keterlibatan Kerja, hal ini bermakna bahwa jika terjadi peningkatan Komunikasi
Organisasi maka akan meningkatkan Keterlibatan Kerja, begitupun sebaliknya jika
terjadi penurunan Komunikasi Organisasi maka akan menurunkan Keterlibatan Kerja.
Hipotesis Keenam: Koefisien jalur (mediasi) pengaruh tidak langsung
Kepemimpinan Transformasional terhadap Penarikan Diri melalui Keterlibatan Kerja
sebesar β31 X βy3 = (0,296 X -0,298) = -0,088 dengan nilai z (Sobel Test) sebesar (-2,477)
Oleh Karena nilai Z (-2,477) < 1,97, maka dapat diinterpretasikan bahwa pengaruh tidak
langsung Kepemimpinan Transformasional terhadap Penarikan Diri melalui Keterlibatan
Kerja adalah negatif dan signifikan, hal ini bermakna bahwa jika terjadi Peningkatan
Kepemimpinan Transformasional dan didukung Keterlibatan Kerja maka akan menurunkan
tingkat Perilaku Penarikan Diri Pegawai, begitupun sebaliknya jika terjadi Penunuran
Kepemimpinan Transformasional dan didukung Keterlibatan Kerja maka akan
meningkatkan tingkat Perilaku Penarikan Diri Pegawai.
Hipotesis Ketujuh: Koefisien jalur (mediasi) pengaruh tidak langsung
Komunikasi Organisasi terhadap Penarikan Diri melalui Keterlibatan Kerja sebesar β31 X
βy3 = (0,266X -0,298) = -0,079 dengan nilai z (Sobel Test) sebesar (-2,243). Oleh
Karena nilai Z (-2,243) < 1,97, maka dapat diinterpretasikan bahwa pengaruh tidak
langsung Komunikasi Organisasi terhadap Penarikan Diri melalui Keterlibatan Kerja
adalah negatif dan signifikan, hal ini bermakna bahwa jika terjadi Peningkatan
Komunikasi Organisasi dan didukung Keterlibatan Kerja maka akan menurunkan tingkat
Perilaku Penarikan Diri Pegawai, begitupun sebaliknya jika terjadi Penunuran Komunikasi
Organisasi dan didukung Keterlibatan Kerja maka akan meningkatkan tingkat Perilaku
Penarikan Diri Pegawai.
D. Novelty
Adapun Novelty dalam penelitian ini yang dapat dijadikan pembeda dari
penelitian-penelitian sebelumnya adalah karena penelitian ini menguji Variabel
Penarikan Diri Pegawai yang masih tergolong variabel baru yang belum banyak ditetili
oleh peneliti lain di Indonesia, yang di pengaruhi oleh Variabel Kepemimpinn
Transformasional, Komunikasi Organisasi dan Keterlibatan Kerja terhadap Penarikan
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Diri Pegawai, dengan hasil penelitian yang menunjukkan pengaruh secara simultan
sebesar 47,5% dengan Kepemimpinan Transformasional adalah variabel yang memiliki
pengaruh paling kuat  dalam menurukan tingkat  penerikan diri pegawai di
Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Tenggara, dengan keterangan sebagai berikut:
1. Variabel penarikan diri (Withdrawal Behavior) sebagai variabel independen yang
instrument penelitiannya tersusun berdasarkan hasil modifikasi peneliti dari
gabungan teori beberapa ahli seperti Griffeth, R.,  dan Hom (2004),  Greenberg
(2010), Colquitt, Lepine dan Wesson (2013), Robbins dan Judge (2013). Dengan
menekankan pada 10 (sepuluh) indikator, dengan hasil paling berpengaruh yaitu
pada indikator WB.2.2 kecenderungan pegawai untuk menolak perintah atasan dan
indikator paling rendah yaitu WB.1.1 memilih untuk berbisnis atau memiliki
pekerjaan lain selain tanggungjawabnya sebagai seorang ASN.
2. Variabel Kepemimpinan Transformasional (Transformasional Leadership) sebagai
variabel dependen yang instrument penelitiannya tersusun berdasarkan hasil
modifikasi peneliti dari gabungan teori beberapa ahli seperti (Locke (2013), George
dan Jones (2011), Schermerchorn (2012), Robbins dan Judge (2013). Dengan
menekankan pada 8 (delapan) indikator, dengan hasil paling berpengaruh yaitu
pada indikator TL.4.1 atasan memberi arahan dalam bekerja dan indikator paling
rendah yaitu TL.2.3 atasan berbagi pengetahuan bersama
3. Variabel Komunikasi Organisasi (Organizational Communication) sebagai
variabel dependen yang instrument penelitiannya tersusun berdasarkan hasil
modifikasi peneliti dari gabungan teori beberapa ahli seperti Newstrom (2014),
Schermerhorn (2012), Robbins dan Coulter (2012), Ivancevich, Konopaske dan
Matteson (2010), Rabinowitz dan Hall dalam Cohen (2013), Kreitner dan Kinicki
(2014), Judge dan Robbins (2013). Dengan menekankan  pada 10 (sepuluh)
indikator, dengan hasil paling berpengaruh yaitu pada indikator OC.1.1 adanya
jalinan komunikasi yang baik antar pimpinan dan bawahan dan yang paling rendah
yaitu OC.5.3 komunikasi berisi penghargaan atas keberhasilan pekerjaan.
4. Variabel Keterlibatan Kerja (Job Involvement) sebagai variabel independan dan
sekaligus juga sebagai variabel dependen yang instrument penelitiannya tersusun
berdasarkan hasil modifikasi  peneliti dari  gabungan teori beberapa ahli seperti
Colquitt, Lepine, dan Wesson (2012), Hellriegel dan Slocum (2011), Kouzer dan
Posner (2015), Fielder (2010), Vroom dan Jago (2017). Dengan menekankan pada
6 (enam) indikator, dengan hasil paling berpengaruh yaitu pada indikator JI.1.3
memiliki etos kerja yang baik dan indicator paling rendah yaitu JI.3.3 saya terlibat
dalam penyelesaian masalah.
E. Kesimpulan.
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan hasil penelitian, maka simpulan
penelitian adalah sebagai berikut :
1. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh langsung negatif terhadap Perilaku
Penarikan Diri Pegawai. Hal ini menandakan jika terjadi peningkatan
Kepemimpinan Transformasional maka akan menurunkan tingkat Penarikan Diri
Pegawai di Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Tenggara.
2. Komunikasi Organisasi berpengaruh langsung negatif terhadap Perilaku Penarikan
Diri Pegawai. Hal ini menandakan jika terjadi peningkatan Kepemimpinan
Transformasional maka akan menurunkan tingkat Penarikan Diri Pegawai di
Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Tenggara.
3. Keterlibatan Kerja berpengaruh langsung negatif terhadap Perilaku Penarikan Diri
Pegawai. Hal ini menandakan jika terjadi peningkatan Keterlibatan Kerja maka
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akan menurunkan tingkat Penarikan Diri Pegawai di Sekretariat Daerah Provinsi
Sulawesi Tenggara.
4. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh langsung positif terhadap
Keterlibatan Kerja. Hal ini menandakan jika terjadi peningkatan Kepemimpinan
Transformasional maka akan meningkatkan Keterlibatan Kerja Pegawai di
Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Tenggara.
5. Komunikasi Organisasi berpengaruh langsung positif terhadap Keterlibatan Kerja.
Hal ini menandakan jika terjadi peningkatan Komunikasi Organisasi maka akan
meningkatkan Keterlibatan Kerja Pegawai di Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi
Tenggara.
6. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh negatif terhadap Perilaku Penarikan
Diri Pegawai melalui Keterlibatan Kerja. Hal ini menandakan jika terjadi
peningkatan Kepemimpinan Transformasional dan jika didukung peningkatan
Keterlibatan Kerja Pegawai maka secara bersama-sama akan menurunkan tingkat
Penarikan Diri Pegawai di Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Tenggara.
7. Komunikasi Organisasi berpengaruh negatif terhadap Perilaku Penarikan Diri
Pegawai melalui Keterlibatan Kerja. Hal ini menandakan jika terjadi peningkatan
Komunikasi Organisasi dan jika didukung peningkatan Keterlibatan Kerja Pegawai
maka secara bersama-sama akan menurunkan tingkat Penarikan Diri Pegawai di
Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Tenggara.
F. SARAN
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan penelitian ini, maka beberapa hal yang
dapat direkomendasikan adalah sebagai berikut:
1.   Untuk Peneliti Selanjutnya. Responden dan Sampel pada penelitian ini hanya
berasal dari satu unit organisasi perangkat daerah saja yaitu Sekretariat Daerah
Provinsi Sulawesi Tenggara. Oleh karena itu, disarankan agar peneliti selanjutnya
dapat melakukan penelitian pada objek penelitian yang lebih luas yaitu di Tingkat
Provinsi mencakup Aparatur Sipil Negara di seluruh Kabupaten/Kota.
2.   Untuk Pemerintah Provinsi Sulawesi Tenggara. Pemerintah Daerah disarankan
untuk mempertimbangan penerapan suatu kebijakan dalam bentuk Program
Kegiatan yang bekerja sama dengan pihak ketiga dalam hal ini pihak Konsultan dan
atau Pihak Universitas untuk melaksanakan kegiatan Focus Group Discusion secara
berkelanjutan yang bertujuan untuk menganalisis dan mengidentifikasi penyebab
dari tingginya perilaku penarikan diri pegawai pada lingkup Pemerintah Provinsi
Sulawesi Tenggara, dan juga perlu untuk melaksanakan Pendidikan dan Pelatihan
serta Bimbingan Teknis secara bertahap dan berkelanjutan yang bertujuan untuk
membentuk dan mengambangkan pengetahuan ASN terkait pentingnya karekter-
karakter Kepemimpinan Transformasional, pelaksanaan Komunikasi Organisasi
dan  penerapan Keterlibatan Kerja untuk menurunkan tingkat Penaikan Diri
Pegawai dalam suatu organisasi. Dengan memperhatikan beberapa ketentuan
dibawah ini :
Pertama: Pemerintah Provinsi Sulawesi Tenggara perlu mengidentifikasi sikap-
sikap negatif yang cenderung dimiliki oleh pegawainya yang merupakan ciri dan
indikasi pegawainya sedang melaksanakan Penarikan Diri terhadap organisasi
tempatnya bekerja seperti pada indikator WB.2.2 yaitu pegawai menolak perintah
atasan dan indikator WB.2.3 yaitu pegawai tidak melaksanakan tupoksinya.
Kedua: Pemerintah Provinsi Sulawesi Tenggara perlu mengidentifikasi dan
mengembangkan karakter-karakter Kepemimpinan Transformasional terhadap
unsur pimpinan lingkup pemerintah provinsi sulawesi tenggara dengan lebih
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memperhatikan dan menekankan pada sikap-sikap positif yang dimiliki pegawai
seperti pada indikator TL.2.3 yaitu atasan berbagi pengetahuan bersama dan
indikator TL.3.5 yaitu atasan memiliki strategi yang sistematis dalam bekerja.
Ketiga: Pemerintah Provinsi Sulawesi Tenggara Perlu membangun dan
meningkatkan hubungan Komunikasi  Organisasi yang harmonis di Sekretariat
Daerah Provinsi Sulawesi Tenggara, dengan memperhatikan  dan meningkatkan
sikap pegawai dalam berkomuniksi seperti pada indikator OC.5.3 yaitu komunikasi
berisi penghargaan atas keberhasilan dan indikator OC.4.4 yaitu komunikasi
melalui kegiatan evaluasi.
Keempat: Pemerintah Provinsi Sulawesi Tenggara Perlu membangun dan
meningkatkan Keterlibatan Kerja pegawai sehingga pegawai dapat merasa berarti
di dalam organisasi tempatnya bekerja, dengan memperhatikan indikator JI.3.3
yaitu pelibatan pegawai dalam pemecahan masalah dan indikator JI.3.2 yaitu
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